HUBUNGAN ANTARA ADVERSITY QUOTIENT DENGAN

KINERJA KARYAWAN PT. TELKOM INDONESIA CABANG

BANDAR LAMPUNG by Junianto, Mahmud
 HUBUNGAN ANTARA ADVERSITY QUOTIENT DENGAN 





Diajukan Untuk Melengkapi Tugas-Tugas dan Memenuhi Syarat-Syarat  
Guna Memperoleh Gelar Sarjana Psikologi (S.Psi)  







Program Studi : Psikologi Islam 
 
 
FAKULTAS USHULUDDIN DAN STUDI AGAMA 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI  
RADEN INTANLAMPUNG 
1440 H/2018 M 
 
 HUBUNGAN ANTARA ADVERSITY QUOTIENT DENGAN 





Diajukan Untuk Melengkapi Tugas-Tugas dan Memenuhi Syarat-Syarat  
Guna Memperoleh Gelar Sarjana Psikologi (S.Psi)  








Program Studi : Psikologi Islam 
 
Pembimbing 1 : Supriyati,S.Psi.,M.Si 
Pembimbing 2 : KhoiriyahUlfa, M.A 
 
 
FAKULTAS USHULUDDIN DAN STUDI AGAMA 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI  
RADEN INTANLAMPUNG 
1440 H/2018 M 
 
  
HUBUNGAN ANTARA ADVERSITY QUOTIENT DENGAN 





Diajukan Untuk Melengkapi Tugas-Tugas dan Memenuhi Syarat-Syarat  
Guna Memperoleh Gelar Sarjana Psikologi (S.Psi)  








Program Studi : Psikologi Islam 
 
Pembimbing 1 : Supriyati,S.Psi.,M.Si 
Pembimbing 2 : KhoiriyahUlfa, M.A 
 
 
FAKULTAS USHULUDDIN DAN STUDI AGAMA 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI  
RADEN INTANLAMPUNG 
1440 H/2018 M 
  
ABSTRAK 
Hubungan antara Adversity Quotient dengan Kinerja Karyawan 






Kinerja karyawan adalah kekuatan pokok bagi keberhasilan suatu 
perusahaan atau industri organisasi. Pada era dewasa ini dengan semakin 
menjamurnya perusahaan di tanah air, maka perusahaan di tuntut untuk memiliki 
kinerja yang baik agar mampu bersaing dengan kompetitor dan menaikan kualitas 
perusahaan atau industri organisasi. Akan tetapi pada faktanya tidak semua 
perusahaan memiliki kinerja yang baik. Adversity quotient merupakan faktor yang 
mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Karyawan yang memiliki adversity 
quotient tinggi akan mampu mengahdapi setiap hambatan yang di terimanya dan 
merubahnya menjadi sebuah peluang untuk terus berkembang.  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara adversity 
quotient dengan kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Telkom 
Indonesia Cabang Bandar Lampung. Sampel yang di ambil adalah sebanyak 41 
karyawan yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Alat yang 
digunakan dalam pengumpulan data adalah menggunakan skala Adversity 
Respone Profile untuk mengukur tingkat adversity quotient dan dokumentasi 
penilaian kinerja karyawan PT. Telkom Witel Lampung untuk mengetahui skor 
kinerja karyawan. Sedangkan teknik korelasi yang digunakan pada penelitian ini 
adalah korelasi product moment correlation. 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya hubungan antara adversity 
quotient dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai 
koofisien korelasi dari dua variable tersebut adalah sebesar 0,784 dan nilai 
signifikansi sebesar 5% (P=0,000 atau P<0,05) yang berarti bahwa ada hubungan 
yang signifikan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan. 
 







Mengenai Transliterasi Arab-Latin ini digunakan sebagai pedoman Surat 
Keputusan Bersama (SKB) Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan 
Kebudayaan Nomor 158 Tahun 1987 dan Nomor 0543b/U/1987, sebagai berikut : 
1. Konsonan 
 
Arab  Latin  Arab  Latin  Arab  Latin  Arab  Latin  
ا A ذ Dz ظ Zh م M 






ت T ز Z و W 
ث Ts س S غ Gh ه H 





di awal kata) 
ح H ص Sh ق Q 
خ 
 Kh ض Dh ك K 
د D ط Th ل L ي Y 
 
2. Vokal  
 
VokalPendek Contoh VokalPanjang Contoh VokalRangkap 
_ 
- - - - - A  َلَدَج ا Ȃ  َس َرا   ْي… Ai 
- -- - - 
 I  َلِذَس ي Ȋ  َلِْیق  ْو… Au 
و 





3. Ta Marbutah 
Ta marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasroh dan 
dhammah, transliterasinya adalah /t/. Sedangkan ta marbuthah yang mati atau 
mendapat harakat sukun, transliterasinya adalah /h/. Seperti kata : Thalhah, 
Raudhah, Jannatu al-Na’im.   
4. Syaddah dan Kata Sandang 
Dalam transliterasi, tanpa syaddah dilambangkan dengan huruf yang diberi 
tanda syaddah itu. Seperti kata : Nazzala, Rabbana. Sedangkan kata sandang “al”, 
baik pada kata yang dimulai dengan huruf qamariyyah maupun syamsiyyah. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Kekuatan pokok bagi organisasi khusunya organisasi perusahaan justru 
terdapat pada Sumber Daya Manusia (SDM) yang mengawaki perusahaan 
tersebut. Semakin profesional SDM yang pegang kendali ataupun para anggota 
yang mengikutinya, visi dan misi perusahaan akan dapat tercapai secara efektif, 
efisien, dan produktif (Budihardjo, 2015) 
Budihardjo (2015) menyatakan bahwa dengan semakin menjamurnya 
organisasi perusahaan di Indonesia, setiap perusahaan yang lahir ataupun yang 
sudah terlebih dahulu berdiri, mau tak mau harus selalu siap dalam menghadapi 
persaingan usaha.Sebagai syarat agar sebuah perusahaan bisa bersaing dengan 
baik, maka perusahaan tersebut harus memiliki SDM yang berkualitas. 
Karyawan yang berkualitas akan menghasilkan kinerja yang baik, dan 
kinerja yang baik akan meningkatkan loyalitas kepada perusahaan, semangat 
dalam bekerja, merasa lebih senang dalam melakukan pekerjaan, dan yang paling 
penting adalah kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan produktivitas 
sebuah perusahaan (Putri, 2009). 
Kinerja yang baik memang menjadi harapan semua perusahaan, bahkan 
kinerja yang baik ini adalah termasuk salah satu hal yang dicintai oleh Allah swt. 
Hal ini disabdakan oleh Nabi Muhammad saw dalam haditsnya sebagai berikut: 
  ْنَع ْتَلاَق اَھْنَع ُالله َيِضَر َةَِشئاَع : َمَّلَسَو ِھْیَلَع ُالله ىَّلَص ِالله ُلْوُسَر َلاَق : ّبُِحی ىلاَعَت َ َّالله ِّنإ
 ِقُْتی َْنأ ًلاَمَع ْمُكُدََحأ َلِمَع اَِذإ َُھن)يقھیبلاو ينربطلا هاور(  
Artinya: 
“Dari Aisyah r.a berkata: Rasulullah saw bersabda: Sesungguhnya Allah 
mencintai orang yang jika melakukan suatu pekerjaan dilakukan secara itqan 
(tepat, terarah, dan tuntas) (HR. Thabrani, No: 891, Baihaqi, No: 334).” 
Akan tetapi pada faktanya tidak semua orang atau karyawan memiliki 
kinerja yang baik.Masih ada perusahaan yang memiliki kinerja karyawan yang 
rendah. Dalam era dewasa ini, dimanapersaingan usaha semakin ketat, tidak ada 
pilihan lain bagi suatu perusahaan untuk selalu merebut kemenangan dalam setiap 
persaingan usaha (Budihardjo, 2015).Oleh karena itu setiap perusahaan dituntut 
untuk memiliki karyawan yang berkualitas.Peran SDM sangat berpengaruh 
terhadap keberhasilan merebut kemenangan dalam setiap kompetisi usaha.Arti 
penting SDM itu terdapat pada kemampuan seseorang untuk bisa bereaksi positif 
terhadap pekerjaan atau aktifitas yang mengarah pada tujuan organisasi.Maka bisa 
disimpulkan bahwa faktor penyebab suksesnya suatu perusahaan terdapat pada 
SDM yang ada diperusahaan tersebut. 
Bila SDM yang dimiliki rendah, kurang memahami apa yang dibebankan 
kepada pekerja, dan  tidak memiliki mental tangguh untuk menghadapi masalah, 
maka karyawan akan bekerja dengan tidak maksimal.Kinerja dikatakan tinggi 
apabila standarisasi kinerja dapat diperoleh tepat waktu yang sudah ditargetkan, 
dan kinerja dikatakan rendah apabila standarisasi kinerja tercapai melampaui 
waktu yang ditargetkan (Nawawi, 2006). Apabila hasil yang didapatkan itu 
 rendah, maka dapat dikatakan bahwa kinerjanya adalah rendah.Simanjutak (2005) 
menyatakan bahwa kinerja karyawan pada intinya dapat digolongkan dalam tiga 
kelompok, yaitu kopetensi individu orang yang bersangkutan, dukungan 
organisasi, dan dukungan manajemen. Oleh karena itu, untuk meningkatkan 
kinerja karyawan, salah satu hal yang menjadi perhatian adalah mampu 
menghadapi hambatan, kesulitan, dan persaingan. 
Persoalannya yaitu terdapat pada bagaimana seseorang dapat mengatasi 
hambatan tersebut dan mampu merubahnya menjadi peluang yang besar menuju 
kesuksesan. Berangkat dari hal tersebut akan menarik jika kemampuan untuk 
mengatasi suatu permasalahan atau hambatan disebut dengan Adversity 
Quotient.Stoltz (2004) menyatakan bahwa adversity quotient bisa meramalkan 
baik atau buruknya kinerja karyawan. 
Selama ini kita hanya mengenal tiga bentuk kecerdasan, yaitu IQ 
(Intelegensi Quotient)  untuk  intelegensi, EQ (Emotional Quotient ) untuk 
kecerdasan emosional, dan SQ (Spiritual Quotient ) untuk kecerdasan spiritual. 
Namun dewasa ini Stoltz (2004) telah menemukan bentuk kecerdasan yang baru, 
yaituadversity quotientyang digunakan untuk mengukur kecerdasan seseorang 
untuk merubah hambatan menjadi peluang sehingga bisa meramalkan kesuksesan 
seseorang. 
Islam pun telah menjelaskan bahwa ketika seseorang dihadapkan pada 
masalah sesulit apapun, ujian, cobaan, dan hambatan yang ditemui, jika hal 
tersebut dihadapi dan ada keingininan untuk mengubah hambatan tersebut maka 
 Allah swt akan memberikan jalan keluar dan memberikan pertolongan. Hal ini 
sesuai dengan firman Allah swt dalam Al-Qur’an surat Ar-Raad ayat 11. 
 ْمِھُِسفَْنِأب اَم اوُرِّیَُغی ٰىَّتَح ٍمَْوقِب اَم ُرِّیَُغی َلا َ َّالله َّنإ 
Artinya: 
“sesungguhnya Allah tidak akan merubah keadaan suatu kaum sehingga 
mereka merubah yang ada pada diri mereka sendiri” 
Pada ayat ini menjelaskan bahwa dibutuhkan kemauan ataupun semangat 
dalam diri seseorang ketika ingin keluar dari hambatan (adversity) apabila 
seseorang itu tidak ingin menghadapi atau merubah hambatan yang diterimanya, 
maka Allah swt tidak akan merubah keadaan yang terjadi pada seseorang tersebut. 
Allah swt pun berjanji di dalam Al-Qur’an pada surat Al-Insyirah sebagai berikut: 
أ﴿ َكَرْدَص ََكل ْحَرْشَن ْمَل◌َ١﴿ َكَرْزِو َكنَع اَنْعَضَوَو﴾٢ َْھظ َضَقَنأ يِذَّلا﴾﴿ َكَر٣ َكَرْكِذ ََكل َانْعَفَرَو﴾
﴿٤﴿ اًرُْسی ِرْسُعْلا َعَم َِّنإَف﴾٥﴿ اًرُْسی ِرُْسعْلا َعَم َِّنإ﴾٦﴿ ْبَصناَف َتْغََرف اَِذإَف﴾٧ ْبَغْراَف َكِّبَر ىَِلإَو﴾
﴿٨﴾  
Artinya: 
(1) Bukankah Kami telah melapangkan dadamu (Muhammad)? (2) 
Dan Kami pun telah menurunkan bebanmu darimu (3) yang memberatkan 
punggungmu (4) dan Kami tinggikan sebutan nama(mu) bagimu (5) Maka 
sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan (6) sesungguhnya bersama 
kesulitan ada kemudahan. (7) Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu 
urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain) (8) dan hanya kepada 
Tuhanmulah engkau berharap. 
 Arti dalam surat tersebut, ada kata atau ayat yang diulang-ulang, yaitu 
“sesudah kesulitan ada kemudahan”. Ayat ini memberikan motivasi kepada 
seseorang dan meyakinkan bahwa ketika seseorang menerima masalah, kesulitan, 
ataupun hambatan itu adalah sebuah jalan bagi seseorang tersebut yang kemudian 
mampu untuk mengatasinya Allah swt akan mendatangkan kemudahan baginya. 
Adversity Quotient adalah suatu ukuran untuk mengetahui daya juang 
individu dalam mengatasi kesulitan, kepercayaan diri dalam menguasai hidup dan 
kemampuan untuk mengatasi tantangan dan hambatan yang dihadapi dalam 
memperoleh sebuah kesuksesan (Fitriany, 2008). 
Individu yang memilikiadversity quotientlebih tinggi menikmati 
serangkaian manfaat termasuk kinerja, produktivitas, kreativitas, kesehatan, 
ketekunan, daya tahan, dan vitalitas yang lebih besar daripada mereka yang 
memiliki adversity quotient rendah (Stoltz, 2004).Di first Data Coorporation, 
Stoltz dan beberapa pimpinan menemukan bahwa adversity quotientmeramalkan 
siapa yang akan hancur dan siapa yang akan mampu mengatasi kesulitan (Stoltz, 
2004). Hasil penelitian menyatakan bahwa seseorang yang tidak merespon 
kesulitan dengan baik menjual lebih sedikit, kurang produktif dibandingkan 
dengan orang yang mampu merespon masalah dengan baik.Hal tersebut bisa kita 
analogikan dengan kinerja karyawan yang memiliki adversity quotientyang tinggi 
dan seseorang yang memiliki adversity quotientyang rendah. 
Berdasarkan pembahasan diatas, maka fokus penelitian ini adalah 
menitikberatkan pada kinerja karyawan, karena setiap karyawan memiliki kinerja 
yang berbeda-beda yang dipengaruhi oleh beberapa hal, terkhusus pada penelitian 
 ini adalah pada karyawan PT. Telkom Indonesia sebagai perusahaan yang 
menyediakan jasa dan jaringan  secara lengkap keseluruh masyarakat di Indonesia 
disektor informasi dan komunikasi. Tentunya ini adalah tugas yang tidak luput 
dari hambatan-hambatan pada karyawannya dan memerlukan pemecahan untuk 
setiap permasalahan disetiap bidang yang ada pada perusahaan tersebut.Buruk 
atau baik kinerja karyawan tersebut salah satunyadidasari olehadversity 
quotient.Adversity quotientyang tinggi akan menghasilkan kinerja yang baik dan 
pemecahan masalah yang baik (Stoltz, 2004). 
PT. Telkom Indonesia adalah salah satu perusahaan informasi dan 
komunikasi serta penyedia jasa telekomunikasi secara lengkap di 
Indonesia.Telkom mengklaim sebagai perusahaan telekomunikasi terbesar di 
Indonesia, dengan jumlah pelanggan telepon tetap sebanyak 15 juta dan pelanggan 
telepon seluler sebanyak 104 juta (Wikipedia).PT. Telkom Indonesia telah 
mempunyai banyak sektor cabang di Indonesia, salah satunya kini berada di 
daerah Bandar Lampung, Provinsi Lampung. 
Berdasarkan hasil wawancara pada HRD PT. Telkom IndonesiaCabang 
Bandar Lampung, maka diketahui bahwa PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung memiliki tiga kategori karyawan, yaitu karyawan organik: 79 orang, 
karyawan mitra: 200 orang, dan karyawan outsourcing: 100 orang. Terutama pada 
karyawan organik, PT. Telkom Indonesia cabang Bandar Lampungselalu 
melakukan penilaian kinerja karyawannya setiap satu tahun sekali. Penilaian 
kinerja karyawan disana menggunakan model/metode SKI (Satuan Kerja 
Individu) yang dikategorikan menjadi lima tingkatan, yaitu P1, P2, P3, P4, P5, 
 dimana P1 sebagai tingkat tertinggi kinerja karyawan dan P5 sebagai tingkat 
terendah kinerja karyawan. Pada hasil temuan penulis, maka diketahui bahwa 
rata-rata karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung berada 
dikategori P2. 
Upaya untuk memperluas jangkauannya, PT. Telkom Indonesia Cabang 
Bandar Lampung cenderung akan menemui hambatan dan persaingan sehingga 
layanan dan jasa perusahaan bisa dikenal dan digunakan dikalangan masyarakat 
Indonesia, khususnya daerah Bandar Lampung sehingga dalam prosesnya, daya 
juang dalam menghadapi hambatan, kesulitan, dan persaingan antar perusahaan 
haruslah tinggi dan dimiliki oleh SDM PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung. 
Berdasarkan uraian latarbelakang masalah di atas, peneliti tertarik untuk 
meneliti apakah ada hubungan antara adversity quotientdengan kinerja 
karyawanPT.Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung. 
 
B. Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada penelitian ini adalahapakah ada hubungan antara 





C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Adversity 
Quotient dengan kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung. 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis penelitian ini diharapkan agar bermanfaat sebagai bahan 
kajian psikologi, khususnya Psikologi Industri dan Organisasi. 
2. Manfaat Praktis 
a. Secara praktisi penelitian ini diharapkan agar bisa menjadi informasi bagi 
sebuah perusahaan untuk mengetahui hubungan antara Adversity 
Quotientdengan karyawan yang bekerja di perusahaannya. 
b. Sebagai bahan perbandingan penelitian yang baru dengan mengambil 
informasi dari penelitian ini sehingga mendapatkan bahan tambahan. 








 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah upaya yang dilakukan individu dalam menyelesaikan 
pekerjaannya (Robbin, 2001).Menurut Sulistiyani (2003) Kinerja merupakan 
kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 
kerjanya. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasasran  
atau criteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai 
dan Basri, 2005). Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang 
diberikan (Mangkunagara, 2002) 
Budihardjo (2015) menjelaskan dalam bukunya bahwa dalam upaya 
peningkatan kinerja karyawan perlu dilakukan secara rutin, periodik dan 
terprogram. Itulah sebabnya para pengendali Sumber Daya Manusia (SDM) 
dituntut untuk dapat merumuskan rencana pengembangan SDM yang berkualitas, 
diharapkan akan mampu melahirkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas pula, 
sesuai bidang pekerjaan masing-masing. 
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis menyimpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah sebuah hasil kerja yang telah dilakukan seorang karyawan yang 
 dinilai dari segi kualitas dan kuantitas dan didasarkan pada standard yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dalam 
hal ini Simanjutak (2005) menjelaskan bahwa ada tiga hal yang mempengaruhi 
kinerja karyawan, yaitu: 
a. Kemampuan individu 
Kemampuan seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.Kemampuan 
individu mempengaruhi beberapa faktor yang dapat dikelompokan sebagai 
berikut. 
1) Kemampuan, individu atau keterampilan yang dimiliki oleh tenaga kerja atau 
karyawan yang bekerja. 
2) Keahlian, menjelaskan tentang kinerja karyawan berdasarkan keahlian yang 
dimilik dibidang pekerjaan yang diemban. Sejauh mana keahliannya lebih 
baik daripada orang lain 
3) Kebutuhan yang menggambarkan tentang kinerja karayawan berdasarkan pada 
hal-hal yang menggerakan karyawan pada aktivitas-aktivitas menjadi dasar 
alasan berusaha. 
4) Tanggung jawab, menggambarkan tentang bagaimana seorang karyawan dapat 
mengerjakan tugas-tugas yang wajib dilakukannya. 
5) Latar belakang, menggambarkan titik tolak pada masa lalunya yang 
memberikan pemahaman pada pekerjaannya. 
 6) Etos kerja, menggambarkan kinerja berdasarkan sikap yang muncul atas 
kehendak dan kesadaran diri yang didasari oleh system organisasi. 
b. Dukungan organisasi 
Kinerja seseorang juga dipengaruhi oleh faktor dukungan yang diberikan 
oleh organisasi atau perusahaan.Dukungan yang diberikan dapat berupa ke 
cakapan dalam pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana, dan kondisi 
lingkungan kerja. 
Pengorganisasian yang dimaksud adalah cara dari perusahaan memberikan 
pemahaman kepada setiap unit kerja dan seseorang tentang sasaran yang dituju. 
Sedangkan sarana dan prasarana kerja adalah penyediaan peralatan dan 
perlengkapan kerja.Bisa berupa barang yang membuat seseorang menjadi nyaman 
di tempat kerja ataupun barang yang dapat memberikan kemudahan dalam 
menyelesaiakan pekerjaannya, bisa berupa peralatan yang canggih yang bisa 
mempermudah pekerjaan seorang karyawan. 
c. Dukungan manajemen 
Manajemen yang handal dapat mempengaruhi kinerja seorang 
karyawan.Dukungan yang diberikan dapat berupa pemanfaatan dan pengolahan 
karyawan sehingga mampu mengeluarkan kemampuan yang terbaik yang dimiliki 
individu tersebut.Penempatanright man on the right place pun merupakan hal 
yang penting dalam menajerial sehingga seorang karyawan mampu bekerja sesuai 
bidang ke ahlian. 
Selain hal diatas, Stoltz (2004) menyatakan bahwa bahwa adversity 
quotientbisa meramalkan baik atau buruknya kinerja karyawan.Berdasarkan 
 penelitian yang dilakukan oleh Laura & Sunjoyo (2009) dapat disimpulkan bahwa 
adversity quotientyang tinggi mempengaruhi kinerja yang baik pada seorang 
karyawan.Didalam penelitiannya menyatakan bahwa adversity 
quotientmempengaruhi kinerja karyawan secara positif. Apaila adversity 
quotientyang dimiliki karyawan itu tinggi, maka karyawan tersebut akan mampu 
menyelesaikan beban kerja yang diberikan, aktif memecahkan masalah serta dapat 
mengambil pelajaran dari pengalaman yang buruk yang dialaminya saat bekerja.  
Robert (2001) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan, diantaranya: 
1. Kemampuan 
2. Motivasi 
3. Dukungan yang diterima 
4. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan 
5. Hubungan dengan organisasi 
Khoir (2012) mengemukakakan bahwa terdapat 11 faktor yang 
mempengaruhi kinerja, antara lain: 1).Motivasi, 2).Kepemimpinan, 3). Budaya 
organisasi, 4).Kemampuan, 5).Kopetensi, 6).Kompensasi, 7).Iklim organisasi, 
8).Disiplin kerja, 9).Pengembangan karir, 10).Sumber daya, 11).Spiritual. 
3. Dampak PositifPenilaian Kinerja Karyawan 
Pentingnya penilaian karyawan atau kinerja karyawan pun dapat pula 
memberikan dampak positif bagi kedua belah pihak.Yakni pihak penilai, yang 
dalam hal ini pihak perusahaan, dan pihak yang dinilai, yang dalam hal ini adalah 
pihak karyawan (Budihardjo, 2015). 
 a. Dampak positif bagi perusahaan: 
1) Pihak perusahaan dapat lebih mengenal talenta kerja yang dimiliki masing-
masing karyawannya. Oleh karena itu, penempatan kerja bagi setiap 
karyawan dapat sejauh mungkin memenuhi kriteria right man on the right 
place. 
2) Pihak perusahaan dapat lebih memahami kondisi psikologis serta tingkat 
leadership dari masing-masing karyawannya, dengan demikian lebih 
mudah bagi perusahaan dalam upaya mempersiapkan kader-kader 
pimpinan (kaderisasi), demi pengembangan perusahaan kedepannya. 
 
b. Dampak Positif Bagi Karyawan 
1) Lahirnya motivasi kerja yang lebih baik pada setiap karyawan. Hal ini 
menjadi peluang bagi meningkatnya etos kerja para karyawan sehingga 
akan besar pengaruhnya bagi peningkatan credit point dan track record 
para karyawan dimata perusahaan. 
2) Lahirnya semangat berkompetisi yang sehat antarpara karyawan. Hal ini 
akan sedikit banyak memacu para karyawan untuk semakin banyak belajar 
dalam upaya meningkatkan kemampuan dirinya. Dampak yang diharapkan 
tentunya adanya peningkatan kualitas kerja serta profesionalisme dari para 
karyawan itu sendiri. 
4. Indikator-indikator Kinerja Karyawan 
John dan Robert (2006) dalam bukunya menjelakan bahwa kinerja 
karyawan dapat diukur dari indikator-indikator sebagai berikut: 
 1. Kualitas, kualitas kerja dapat diukur dari anggapan karyawan terhadap hasil 
kerja yang telah dilakukannya serta kesempurnaan tugas yang telah diberikan 
kepadanya. 
2. Kuantitas, kuantitas kinerja dapat dilihat dari jumlah yang dihasilkan dan 
dapat dihitung dalam jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 
yang ditetapkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4. Kehadiran, yaitu ada atau tidak adanya seorang karyawan didalam lingkungan 
kerjanya. 
5. Kerjasama, merupakan tingkat kemampuan seorang bekerja bersama dengan 
rekan kerja untuk melakukan sebuah pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
 
B. Adversity Quotient 
1. Pengertian Adversity Quotient 
Menurut Stoltz (2004) adversity quotientadalah kemampuan yang dimiliki 
seseorang dalam mengamati/merespon permasalahan dan mengolah permasalahan 
tersebut dengan menggunakan kecerdasan yang dimiliki sehingga menjadi 
tantangan yang harus dieselsaikan.Sedangkan menurutBahasa Inggris,adversity 
berartikesulitan, kesengsaraan, sedangkan quotient berarti hasil bagi kualitas atau 
bisa diartikan juga mengukur kemampuan seseorang (Echols & Shadly, 
2003).Adapun Sulaiman (2006) berpendapat bahwa adversity quotientadalah 
kecerdasan yang dimiliki seseorang dalam mengatasi kesulitan dan mampu 
bertahan hidup.Dengan adversity quotientseseorang bagai diukur kemampuannya 
 dalam menghadapi setiap persoalaan hidup untuk tidak berputus asa.Stoltz (2004) 
dalam bukunya menjelaskan bahwa adversity quotientmemiliki tiga 
bentuk.Pertama adversity quotientadalah suatu kerangka konseptual yang baru 
untuk memahami dan meningkatkan semua segi kesuksesan.Kedua, adversity 
quotientadalah suatu ukuran untuk mengetahui respon anda terhadap 
kesulitan.Terakhir, adversity quotientadalah serangkain peralatan yang memilki 
dasar ilmiah untuk memperbaiki. 
 Menurut beberapa pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 
bahwa adversity quotient adalah kecerdasan yang dimiliki seseorang dalam 
menghadapi permasalahan sehingga permasalahan yang dihadapi bisa dirubah 
menjadi peluang, kesempatan dan motivasi sehingga tidak menyebabkan 
kesengsaraan pada diri individu tersebut. 
2. Macam-macam Tipe Adversity Quotient 
Stoltz (2004) membagi macam-macam tipe adversity quotient menjadi tiga 
macam, yaitu Climbers (Pendaki), Campers(Pekemah), Quitters (Berhenti). 
Ketiga macam adversity quotienttersebut memiliki hubungan dengan hirarki 
kebutuhan Maslow sebagai berikut 
a. Climbers, merupakan kelompok yang selalu berupaya mencapai puncak 
kebutuhan aktualisasi diri pada skala hirarki kebutuhan Maslow. Seseorang 
dengan tipe climbersakan selalu memikirkan berbagai macam alternatif yang 
dilakukan untuk menghadapi masalah dan cenderung menganggap bahwa 
masalah atau hambatan yang diterimanya merupakan salah satu cara yang 
 harus dilalui untuk terus berkembang dan dapat dirubah menjadi suatu 
peluang. 
b. Campers, merupakan tipe yang lebih banyak memenuhi kebutuhan keamanan 
atau rasa aman sesuai pada skala hirarki kebutuhan Maslow. Seseorang yang 
berada pada kelompok ini sudah puas dengan apa yang didapatkannya 
sekarang. Tipe ini lebih baik daripada tipe quitters (Sulaiman, 2006). 
Camperssetidaknya telah melangkah dan menghadapi tantangan, tetapi setelah 
mecapai tahap tertentu seseorang dengan tipe campersakan berhenti walaupun 
masih ada kesempatan untuk lebih berkembang lagi. 
c. Quitters, merupakan kelompok yang berada pada tingkatan paling bawah. 
Orang yang berada pada kelompok ini akan puas hanya dengan tingkatan 
pemenuhan kebutuhan fisiologis yang letaknya berada paling dasar pada skala  
hirarki kebutuhan Maslow, cenderung pasif, dan cenderung untuk menolak 
tawaran keberhasilan yang harus dilalui dengan cara sedikit menantang dan 
menghadapi kesulitan. 
Analogi hubungan adversity quotient dengan hirarki kebutuhan Maslow, 
dapat dilihat dalam gambar 2.1. 
  
Gambar 2.1 
Hirarki kebutuhan Maslow dan tipe adversity quotient 
 
3. Faktor yang Mempengaruhi Adversity Quotient 
Stoltz (2004) menggambarkan adversity quotientsebagai sebuah pohon, 
pohon tersebut memiliki bagian-bagian yang diibaratkan sebagai faktor yang 
mempengaruhi adversity quotient.Bagian tersebut adalah akar, batang, cabang, 
dan daun. Faktor yang mempengaruhi adversity quotient menurut Stoltz (2004) 
terdiri dari: 
a. Faktor Internal 
1) Genetika 
Genetika menentukan perilaku seorang individu.Kajian yang paling 




 Minnesota.Kajian ini melacak ratusan pasang bayi kembar identik yang 
disebar dalam lingkungan yang berbeda, dan ketika diperhatikan, ternyata 
perilaku anak tersebut memiliki kesamaan yang tinggi 
2) Keyakinan 
Keyakinan mempunyai dampak seseorang dalam menghadapi 
permasalahan hidupnya. Pemimpin-pemimpin dunia seperti Vaclac Havel 
dan Nelson Mandela dalam Stoltz (2004) mengatakan bahwa keyakinan 
atau iman merupakan unsur penting bagi kelangsungan hidup masyarakat 
3) Bakat dan kemauan 
Individu membutuhkan bakat dan kemauan untuk mencapai 
kesuksesan.Karena ketika seseorang memiliki bakat tetapi tidak memiliki 
kemauan, maka semua itu sia-sia.Kemampuan seseorang untuk 
menghadapi masalah salah satunya dipengaruhi oleh bakat. 
4) Karakter 
Karakter yang baik penting bagi individu untuk mencapai kesuksesan dan 
dapat hidup berdampingan secara damai. 
5) Kinerja 
Merupakan hal yang mudah dilihat seseorang untuk dinilai dan 
dievaluasi.Kemampuan seseorang dalam menghadapi permasalahan salah 
satunya dilihat dari kinerja. 
6) Kecerdasan 
Individu memiliki semua bentuk kecerdasan sampai tahap 
tertentu.Beberapa diantranya lebih dominan.Kecerdasan yang dominan 
 mempengaruhi karir yang di kejar, pelajaran yang di  pilih, dan hobi yang 
di nikmati. 
7) Kesehatan 
Kesehatan emosi dan fisik mempengaruhi kemampuan dalam meraih 
kesuksesan. Jika seseorang sakit, maka sakit itu akan mengalihkan 
perhatian seseorang terhadap pemecahan suatu permasalahan. 
b. Faktor Eksternal 
1) Pendidikan 
Seperti genetika, pendidikan mempengaruhi sikap seseorang dalam 
menghadapi kesulitan.Hal ini melalui pembentukan kebiasaan, 
perkembangan watak, keterampilan, hasrat, dan kinerja yang dihasilkan. 
2) Lingkungan 
Lingkungan seseorang mempengaruhi bagaimana seseorang beradaptasi 
merespon kesulitan. Jika lingkungan memiliki permasalahan yang tinggi 
maka seseorang tersebut akan memiliki adversity quotientyang tinggi, 
begitupun sebaliknya. 
4. Indikator-IndikatorAdversity Quotient 
Terdapat empat dimensi adversity quotient menurut Stoltz (2004) yaitu 
C.O.R.E. C=Control, O=Origin and Ownership, R=Reach, E=Endurance. 
C: Merupakan kontrol yang dilakukan dalam menghadapi kesulitan. 
Pengendalian yang dirasakan atas kesengsaraan, hambatan, kemalangan yang 
dialami.Bandura dalam Titus Ng (2013) mengemukakakan bahwa 
 ketidakmampuan untuk memberikan pengaruh atas kesulitan melahirkan, sikap 
apatis, dan kadang-kadang putus asa. 
O: Merupakan persepsi seseorang dalam merespon kesulitan. Beberapa 
individu mengalami emosi dan ketidakpuasan yang kuat saat mereka gagal 
mencapai hasil tertentu (Medvec, Madey, Gilovich dalam Titus Ng (2013)) 
R: Merupakan sebuah pencapaian.Reachakan menjangkau bagian-bagian 
lain dari kehidupan seseorang. Respon-respon dengan adversity quotientyang 
rendah akan membuatkesulitan merembes ke segi-segi lain dari kehidupan 
seseorang 
E: Untuk Endurance (Daya Tahan). Dimensi inimempertanyakan dua hal 
yang berkaitan, yaitu berapa lama penyebab dan berapa lama kesulitan itu 
akanberlangsung. 
5. Cara Pengembangan Adversity Quotient 
Stoltz (2004) menjelaskan bahwa terdapat empatlangkah untuk 
mengembangkan adversity quotient.Empat langkah itu disebut LEAD yang 
terbukti ampuh untuk menciptakan perbaikan-perbaikan adversity quotientpada 
seseorang. Empat langkah tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Listen: mendengarkan respon terhadap Kesulitan. Hal ini penting dalam 
mengubah adversity quotientindividu dari sebuah pola seumur hidup, tidak 
sadar, yang sudah menjadi kebiasaan, menjadi alat yang sangat ampuh untuk 
memperbaiki pribadi jangka panjang.  
 2. Explore: mengexplorasi semua asal-usul dan pengakuan individu 
atasakibatnya. Pada tingkat ini individu didorong untuk mengetahui apa 
kemungkinan penyebab Kesulitan. 
3. Analyse: menganalisa kesulitan. Pada tingkat inilah individu harus belajar 
menganalisa bukti apa yang ada sehingga menyebabkan individu itu sendiri 
tidak dapat mengendalikan kesulitan. 
4. Do: lakukan sesuatu. Pada tahapan ini individu diharapkan mampu terlebih 
dahulu mendapatkan informasi tambahan yang diperlukan guna melakukan 
sedikit banyak hal dalam mengendalikan situasi kesulitan. 
 
C. Hubungan Antara Adversity Quotientdengan Kinerja Karyawan 
Penelitian Stoltz terhadap serangkaian perusahaan, Stoltz menemukan 
bahwa rasa ketidakberdayaan yang dipelajari (adversity quotient rendah) yang 
dimiliki seseorang telah mengurangi kinerja, produktivitas, motivasi, energi, 
kemauan untuk belajar, perbaikan diri, keberanian mengambil risiko, kreativitas, 
kesehatan, vitalitas, keuletan, dan ketekunan. Ketidakberdayaan menciptakan 
campersdan quitters(Stoltz, 2004). 
Beberapaperusahaan dalam bidang industri mendemonstrasikan bahwa 
seseorang yang memiliki adversity quotientlebih tinggi menikmati serangkaian 
manfaat termasuk kinerja, produktivitas, kreativitas, kesehatan, ketekunan, daya 
tahan, dan vitalitas yang lebih besar daripada orang lain yang memiliki adversity 
quotientrendah. Stoltz juga mengemukakan para pemimpin di Mott’s menemukan 
bahwa adversity quotientmeramalkan bagaimana orang menanggapi perubahan. 
 Di First Data Corporation, Stoltz dan sekelompok pemimpin menemukan bahwa 
adversity quotientmeramalkan siapa yang akan mampu mengatasi kesulitan dan 
siapa yang akan hancur. Di Deloitte & Touche LLP, adversity 
quotientmeramalkan siapa yang akan mempunyai prestasi melebihi harapan 
kinerja mereka dan siapa yang akan gagal. Adversity quotientdigunakan untuk 
mengembangkan jajaran profesional yang mampu mengimbangi tuntutan-tuntutan 
klien mereka yang terus meningkat (Stoltz,2004). 
Laura & Sunjoyo (2009) menyatakan bahwaadversity quotient yang tinggi 
mempengaruhi kinerja pada seorang karyawan. Apabila tingkat adversity 
quotienttinggi, maka kinerjanya juga akan tinggi. Hal ini kemudian didukung oleh 
penelitian yang dilakukan oleh Hardwintasari (2017) dengan hasil penelitian yang 
memperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,266 dan nilai signifikan sebesar 
0,010. Hasil ini menunjukan bahwa terdapat hubungan positif antara Adversity 
Quotient dengan Kinerja karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05(P<0,05). 
Berdasarkan penjabaran diatas, maka peneliti merasa tertarik untuk 
membuktikan secara empirik tentang hubungan antara adversity quotient dengan 
kinerja karyawan. 
D. Kerangka Berpikir 
 Maju atau mundurnya sebuah perusahaan ditentukan oleh karyawan yang 
bekerja.Karyawan yang bekerja memiliki kinerja yang bagus dan kurang 
bagus.Kinerja tersebut dapat diketahui dari respon mereka ketika menghadapi 
masalah.Respon yang baik berarti memiliki tingkat Adversity quotient yang bagus, 
 begitupun sebaliknya.Berikut ini adalah bagan dari kerangka berpikir diatas, dapat 





Kerangka berpikir hubungan antaraadversity quotient dengan kinerja karyawan 




Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
pertanyaan.Hipotesis dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru 
didasarkan pada teori (Sugiyono, 2011).Berdasarkan penjelasan diatas, maka 
penulis mengajukan hipotesis terdapat hubungan antara adversity quotientdengan 










KARYAWAN Adversity Quotient KINERJA 
 BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Identifikasi Variabel Penelitian 
Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah terdiri dari 
variabel tergantung dan variabel bebas. 
Variabel Depenent (Y) : Kinerja Karyawan 
Variabel Independent (X) : Adversity Quotient 
 
B. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
1. Adversity Quotient 
Adversity quotient adalah kecerdasan yang dimiliki seseorang untuk dapat 
menghadapi permasalahan melalui merubah caraberpikir dan bertindaknya 
sehingga bisa dirubah menjadi peluang, kesempatan, serta motivasi sehingga 
kesulitan tersebut tidak menyengsarakannya.Pada penelitian ini data adversity 
quotientkaryawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung akandi peroleh 
melalui penyebaran skala Adversity Respone Profile (ARP). 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah sebuah hasil catatan kerja dari keberfungsian 
karyawan yang dapat diukur yang dimana proses pengukuran hasil kerja tersebut 
dilakukan setiap periode. Dari pengukuran dan pencatatan hasil kerja tersebut kita 
bisa mengetahui bagaimana hasil kerja karyawan dalam sebuah 
perusahaan.Apakah bagus atau buruk (Laura dan Sunjoyo, 2009).Pada penelitian 
 ini data kinerja karyawan akandi peroleh melalui penilaian kinerja karyawan PT. 
Telkom Indonesia Witel Lampung 
C. Subyek Penelitian 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek suatu subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari kemudianditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011).Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung. 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi (Azwar, 1997), sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 
(Sugiyono, 2011).Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan 
teknikpurposive sampling.Teknik ini digunakan untuk menentukan sampel 
penelitian dengan beberapa pertimbangan tertentu yang bertujuan agar data yang 
diperoleh nantinya bisa lebih representatif (Sugiyono,2011).Pertimbangan yang 
diberikan terhadap sampel pada penelitian ini adalah: 
1. Mempunyai penilaian kinerja 
2. Telah bekerja di PT. Telkom Indonesia minimal satu tahun 
3. Sehat secara fisik dan mental 
4. Mampu membaca dan menulis dengan baik 
5. Merupakan karyawan organik ataupun mitra. 
 
 Sampel pada penelitian ini adalah karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang 
Bandar Lampung sejumlah 41 karyawan. 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
1. Skala 
Skala merupakan seperangkat  pertanyaan yang dirancang untuk 
mengungkap atribut tertentu melalui respon terhadap pertanyaan tersebut (Azwar, 
2013). Teknik pengumpulan datayang digunakan untuk mengukur tingkat 
adversity quotientkaryawan adalahAdversity Respone Profile(ARP).Stoltz (2004) 
menjelaskan bahwa alat tes ini telah diuji coba kepada lebih dari 7.500 orang dan 
hasilnya terbukti valid untuk mengukur kemampuan seseorang dalam menghadapi 
permasalahan dan merupakan alat pengukur kesuksesan yang ampuh. 
2. Penilaian Kinerja 
Pengumpulan data kinerja karyawan pada penelitian ini menggunakan 
metode dokumentasi.Susiadi (2015) menjelaskan bahwa dokumentasi adalah 
teknik pengumpulan data yang tidak langsung ditunjukan pada subyek peneliti, 
namun melalui dokumen. Dokumen yang digunakan bisa berupa buku harian, 
surat pribadi, laporan notulen rapat, catatan kasus dalam pekerjaan sosial dan 
dokumen lainnya. 
Penilaian kinerja karyawan diperoleh dari arsip PT. Telkom Indonesia 
Witel Lampung.Aspek penilaiannya antara lain: 1.Quantity of work 2.Job 
knowledge 3. Creativiness 4.Cooperative 5.Initiatif 6.Dependability 7.Personal 
quality.Penilaian kinerja dilakukan oleh atasan dan bawahan dari karyawan itu 
 sendiri.Metode yang digunakan untuk penilaian kinerja ini adalah metode SKI 
(Satuan Kerja Individu) yang dilakukan secara online.Hasil dari penilaian ini 
adalah ranking yang dikategorikan menjadi 5 jenis, yaitu P1 P2 P3 P4 P5.Seorang 
karyawan yang memperoleh P1 dan P2 memiliki kesempatan yang besar untuk 
mendapatkan promosi jabatan.Masing-masing kategori tersebut memiliki 
indikator nilai yang dapat dilihat pada tabel 3.1. 
Tabel 3.1 
Kategori Penilaian Karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung 
 
















Sumber: Arsip PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung 
E. Validitas dan Reliabilitas 
1. Validitas 
Validitas berasal dari kata Validity yang mempunyai arti sejauh mana 
ketepatan dan kecermatan suatu alat pengumpulan data dalam melakukan fungsi 
ukurnya (Azwar: 1997). Menurut Azwar (1997), validitas dinyatakan secara 
empirik oleh suatu koefisien, yaitu koefisien validitas. Dalam penelitian pengujian 
tingkat keshahihan alat ukur dilakukan uji validitas yang biasanya digunakan 
batasan rix ≥0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 
daya pembedanya dianggap memuaskan, sebaliknya aitem yang yang memiliki 
harga atau kurang dari 0,30 dapat interpretasikan sebagai aitem yang memiliki 
 daya deskriminasi rendah. Apabila aitem yang memiliki daya deskriminasi sama 
dengan atau lebih besar daripada 0,30 jumlahnya melebihi jumlah aitem yang 
direncanakan untuk dijadikan skala, maka individu dapat memilih aitem-aitem 
yang memiliki daya deskriminasi tinggi. Sebaliknya, apabila jumlah aitem yang 
lolos ternyata masih tidak mencukupi jumlah yang diinginkan, individu dapat 
mempertimbangkan untuk menurunkan sedikit batas kriteria 0,30 menjadi 0,25 
(Azwar, 1997). 
Teknik yang digunakan dalam pengujian validitas alat ukur skala adalah 
korelasi product momentyang menyatakan hubungan skor masing-masing 
pernyataan dengan skor total pada setiap butir instrument dengan rumus sebagai 
berikut: 
Rxy=  n∑xy – (∑x) (∑y) 
 √{n∑x2 – (∑x)2} {n∑y2- (∑y)2} 
Keterangan: 
N = Banyaknya Pasangan data X dan Y 
∑x = Total Jumlah dari Variabel X 
∑y = Total Jumlah dari Variabel Y 
∑x2 = Kuadrat dari Total Jumlah variabel X 
∑y2 = Kuadrat dari Total Jumlah variabel Y  
∑xy2 = Hasil Perkalian dari Total Jumlah Variabel X dan Variabel Y 
Berdasarkan hasil pengujian validitas dengan menginterpretasikan nilai rxy 
hitung >rtabel maka butir instrument dinyatakan valid. 
 
 2. Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan tingkat kepercayaan hasil pengukuran.Pengukuran 
yang memiliki realibilitas tinggi adalah yang mampu memberikan hasil ukur yang 
terpercaya atau reliable (Azwar, 2012). 
Koefisien reliabel dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi jawaban 
yang diberikan dan data yang dianalisis dengan tekhnik yang digunakan dalam 
penentuan reliable skala adalah tekhnik koefisien korelasi yakni untuk melihat 
hubungan antara dua variabel. Reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitas 
yang angkanya berada dalam rentang 0 sampai 1,00. Semakin tinggi koefisien 
realibiltas mendekati angka 1,00 berati semakin tinggi reliabilitasnya (Azwar, 
2012). 
Cara untuk mengetahui reliabilitas alat ukur maka digunakan rumus 
koefisien alpha.Adapun rumusnya adalah sebagai berikut: 
               	    	∑       
Keterangan: 
r11 = Nilai Reliabilitas 
∑si = Jumlah Varians Skor Tiap-Tiap Aitem 
St = Varians Total 
K =Jumlah Aitem 
F. Metode Analisis Data 
Metode analisa pada penelitian ini adalah menggunakan uji asumsi dan uji 
hipotesis. Untuk mengukur ke handalan dan ke validan alat ukur akan digunakan 
uji validitas dan reliabilitas. Bentuk pengolahan dan analisa data yang digunakan 
 adalah analisa statistik.Untuk menguji hipotesis akanmenggunakan teknikproduct 
momentcorrelation.Product momentcorrelation digunakan untuk melukiskan 
hubungan antara 2 buah variabel yang sama-sama berjenis interval atau rasio 
(Winarsunu, 2015). Sedangkan untuk uji asumsi akan menggunakan uji 
normalitas dan linieritas. Teknik analisa data ini dibantu dengan Software SPSS 
V.21 for windows. 
1. Uji Asumsi 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk memastikan apakah data dari variabel yang 
akan dianalisis berdistrbusi normal atau tidak (Sugiono, 2011). Teknik yang 
digunakan dalam uji normalitas ini adalah kolmogorov-smirnov dibantu dengan 
SPSS V.21 for windows.Cara melihat apakah data tersebut berdistribusi normal 
atau tidak normal dengan melihat nilai signifikannya.Jika nilai signifikan lebih 
besardari 0,05 (P>0,05) maka data berdistribusi normal, tetapi jika nilai signifikan 
lebih kecil dari 0,05 (P<0,05) maka data berdistribusi tidak normal. 
b. Uji Linieritas 
Uji linieritas dilakukan dengan tujuan untuk melihat apakah variabel bebas 
memiliki hubungan yang linier dengan variabel tergantung. Jika hubungan kedua 
variabel tersebut tidak linier maka cenderung akan terjadi underestimasi kekuatan 
hubungan antara dua variabel tersebut (Santoso, 2010). Teknik yang digunakan 
dalam uji linieritas ini adalah test for linierity dengan dibantusoftware SPSS V.21 
for windows. Untuk melihat apakah hubungan dari dua variabel tersebut linier 
atau tidak adalah dengan melihat apakah nilai signifikan lebih besar atau lebih 
 kecil dari 0,5. Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,5 (P<0,5) maka hubungan dua 
variabel tersebut adalah tidak linier, tetapi jika nilai signifikan lebih besar dari 0,5 
(P>0,5) maka hubungan dua variabel tersebut linier. 
2. Uji Hipotesis 
Berdasarkan tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat apakah ada 
hubungan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan. Maka data yang 
sudah diperoleh akan dianalisis menggunakan teknik korelasi product moment 
dengan bantuan software SPSS V.21for windows. Apabila data yang diperoleh 
berdistribusi tidak normal, maka data akan dianalisis menggunakan Spearman 
Rho, karena tehnik ini tidak mensyaratkan distribusi data yang normal (Santoso, 
2010). Apabila angka koefisien korelasi yang diperoleh diatas 0,5 itu menunjukan 
korelasi yang kuat, namun apabila nilai koefisien korelasi dibawah 0,5 itu 






 BAB IV 
PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN 
 
A. Orientasi Kancah dan Persiapan 
1. Orientasi Kancah 
PT. Telekomunikasi Indonesia atau biasa dikenal PT. Telkom Indonesia 
adalah salah satu perusahaan informasi dan komunikasi serta penyedia jasa 
telekomunikasi secara lengkap di Indonesia. Telkom mengklaim sebagai 
perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia, dengan jumlah pelanggan 
telepon tetap sebanyak 15 juta dan pelanggan telepon seluler sebanyak 104 juta 
(Wikipedia).PT. Telkom Indonesia telah mempunyai banyak sektor cabang di 
Indonesia, salah satunya kini berada di daerah Bandar Lampung, Provinsi 
Lampung. 
Perusahaan  Telkom Indonesia sudah berdiri di Lampung dan memiliki 17 
Cabang di kabupaten dan kota. Pusatnya berada di kota Bandar Lampung dengan 
nama Telkom Indonesia Witel Lampung, tepatnya berada di Jalan Majapahit, 
Teluk Betung, Bandar Lampungatau  dibelakang Lapangan Saburai Bandar 
Lampung. PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung memiliki dua ranting, 
yaitu di Jl. Kartinidan  Jl. Sultan Agung Bandar Lampung. Pada penelitian ini, 
peneliti mengambil sampel pada karyawan di ketiga kantor tersebut yang terdiri 
dari karyawan tetap dan karyawan mitra. 
PT. Telkom Indonesia mempunyai misi To Become A Leading Infocom 
Company In The Region, menunjukan suatu tekad untuk menemptakan diri 
 sebagai perusahaan infocom terkemuka dikawasan Asia Tenggara, Asia, dan akan 
berlanjut dikawasan Asia Pasifik. 
2. Persiapan  
a. Perizinan  
Perizinan dilakukan secara informal terlebih dahulu kepada asisten 
HRD, kemudian peneliti datang lagi dikeesokan hari dengan membawa surat izin 
pra-penelitian yang dikeluarkan oleh jurusan dengan No. 
B.308/UN.16//DU/PP.00.9/04/2018 yang kemudian diberikan kepada asisten 
HRD PT. Telkom untuk memperoleh data dan gambaran awal terkait tempat 
penelitian. Setelah data dan gambaran terkait tempat penelitian sudah didapat 
selanjutnya peneliti mengajukan surat permohonan izin mengadakan penelitian 
yang dikeluarkan oleh Fakultas dengan No. B.499/UN.16//DU/PP.00.9/07/2018 
yang ditunjukan ke PT. Telkom Indonesia Witel Lampung untuk melakukan 
penelitian ke karyawannya. 
b. Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dalam dua tahap, 1.)Pra-Penelitian, 
2.)Penelitian.Pra-penelitian dilakukan pada tanggal 12 April 2018.Pra-penelitian 
dilakukan untuk mengetahui data terbaru mengenai tempat dan subyek penelitian. 
Pra-penelitian dilakukan dengan cara melakukan wawancara dan dokumentasi 
dengan asisten HRD PT. Telkom Indonesia Witel lampung. Setelah melakukan 
pra-penelitian selanjutnya pada tanggal 25 Juli sampai 30 Agustus 2018 dilakukan 
penelitian murni.Penelitian murni ini dilakukan dengan menyebarkan skala 
Adversity Respone Profile kepada karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang 
 Bandar Lampung.Ada dua data yang hendak diperoleh pada penelitian ini, yaitu 
data adversity quotientdan data kinerja karyawan. 
Penelitian ini menggunakan satu skala, yakni skala Adversity Respone 
Profile(ARP)untuk mengukur adversity quotientseseorang.ARP disusun 
berdasarkan indikator yang dinyatakan oleh Stoltz (2004), yaitu CO2RE 
(Control,Orign and Ownership, Reach, & Endurance).Skala ini diadaptasi dari 
skala adversity quotient yang dialih bahasa oleh Hermaya (2004), skala ini 
disusun untuk mengukur kecerdasan yang dimiliki seseorang untuk dapat 
menghadapi permasalahan. 
Skala Adversity Respone Profile(ARP) disusun dalam dua jenis aitem, 
yaitu favorable dan unfavorable.Pernyataan yang favorable adalah ketika jawaban 
dari responden searah dengan variabel yang hendak diukur, diberikan nilai 1-5 di 
mana nilai satu (1) diberikan ketika jawaban sesuai dengan keadaan dirinya 
sampai nilai lima (5) diberikan jika jawaban tidak sesuai dengan dirinya. 
Blue print rancangan skala Adversity Respone Profile(ARP) dapat 








 Tabel 4.1 
Rancangan Skala Adversity Respone Profile (ARP) 
Indikator Favorabel Unfavorabel Jumlah 
Control 10a, 13a, 17a, 23a, 27a 
 
1a, 6a, 8a, 9a, 16a, 





10b, 13b, 17b, 23b,27b 
 
1b, 6b, 8b, 9b, 16b, 




Reach 3a, 5a, 20a, 25a, 30a 2a, 4a, 7a, 11a, 12a, 14a, 
15a, 21a, 22a, 24a 
 
15 
Endurance 3b, 5b, 20b, 25b, 30b 2b, 4b, 7b, 11b, 12b, 
14b, 15b, 21b, 22b, 24b 
15 
Total 20 40 60 
 
3. Pelaksanaan Try Out 
Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan try out terpakai, yaitu 
antara try out dan penelitian dilaksanakan secara bersamaan. Try out dilakukan 
untuk mengetahui aitem mana saja yang valid dan reliabel. Pada  penelitian ini, try 
out dilaksanakan pada tanggal 25 Juli sampai 30 Agustus 2018 di kantor PT. 
Telkom Indonesia Witel Lampung di jalan Majapahit Bandar Lampung, kantor 
Telkom di Jalan Sultan Haji Kelurahan Kedaton Bandar Lampung, dan kantor 
Telkom di jalan Kartini Bandar Lampung. 
Sebelum skala dibagikan, terlebih dahulu peneliti menjelaskan tata cara 
pengisian skala sekaligus menjelaskan maksud dan tujuan diadakannya penelitian 
 ini kepada subyek. Kemudian subyek diminta untuk mengisi skala yang sudah 
dibagikan dengan jujur dan sesuai dengan keadaan yang dirasakan subyek.Semua 
skala yang dibagikan sebanyak 41 skala, semuanya memenuhi syarat untuk 
kemudian dilakukan skoring. 
4. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dan relibilitas digunakan untuk mengukur tingkat kualitas alat 
ukur yang layak untuk dipakai.Pada penelitian ini perhitngan validitas dan 
reliabilitas menggunakan bantuansoftware SPSS versi 21 for windows. Penetapan 
seleksi aitem yang valid dengan cara membandingkan antara nilai r tabel dengan r 
hitung. 
Uji validitas skala dilakukan untuk mengetahui aitem mana saja yang 
tergolong valid dan gugur.Untuk menseleksi aitem yang gugur menggunakan 
tabel nilai korelasi product moment dengan taraf signifikansi 5% (0,254).Terdapat 
29 aitem yang gugur dan 31 aitem yang validdengan Rxy berkisar antara 0,254 
sampai 0,550.Hasiluji statistiksebaran aitem skala ARP yang valid dapat dilihat 
pada lampiran IV halaman 78 dan tabel 4.2. 
Tabel 4.2 
Hasil Uji Validitas Skala Adversity Respone Profile Setelah Try Out 
 




6a, 9a, 16a, 26a, 
29a 
6 0,307 – 0,389 
Orign and 
Ownership 
10b, 13b, 17b, 
23b 
 
6b, 8b, 9b, 26b, 
29b 
 
9 0,256 – 0,484 
 Reach 25a, 30a 7a,12a, 14a, 5 0,254 – 0,506 
Endurance 5b, 20b, 25b 4b, 7b, 11b, 
12b,14b,  21b, 
22b, 24b 
11 0,211 – 0,550 
Total 10 21 31  
 
Kemudian langkah selanjutnya adalah melakukan pengujian reliabilitas 
skala ARP.Pengujian reliabilitas kurang dari 0,6 berarti kurang baik, jika 0,7 
berarti dapat diterima, dan di atas 0,8 berarti baik (Azwar, 1997). Hasil 
perhitungan stastik uji reliabilitas dapat dilihat pada lampiran IV halaman 78 
sedangkan ringkasan hasil uji reliabilitas skala Adversity Respone Profile (ARP) 
dapat dilihat pada tabel 4.3. 
 
Tabel 4.3 
Hasil Uji Reliabilitas Skala Adversity Respone Profile (ARP) 
Skala Koefisien reliabilitas Jumlah aitem 
 





Berdasarkan tabel 4.2, hasil uji reliabilitas skala ARP diperoleh nilai alpha 
sebesar 0,830 yang berarti instrument tersebut reliable untuk dijadikan alat ukur 
adversity quotient. 
  
 B. Laporan Pelaksanaan Penelitian 
1. Deskripsi Subyek 
Subyek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 41 
karyawan.Karyawan yang menjadi subyek penelitian ini adalah karyawan yang 
telah memenuhi kriteria penelitian.Adapun untuk pembagian jenis kelamin sampel 
penelitian dapat dilihat pada tabel 4.4. 
Tabel 4.4 
Deskripsi Subyek Penelitian 
Deskripsi Jumlah subyek Persentase 
Karyawan Laki-laki 21 51% 
Karyawan Perempuan 20 49% 
Total 41 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa jumlah karyawan 
yang dijadikan sampel pada penelitian ini adalah sebanyak 41 karyawan, dengan 
karyawan laki-laki sebanyak 21orang dan karyawan perempuan sebanyak 
20orang. 
2. Pelaksanaan Pengumpulan Data 
Penelitian ini dilakukan dalam dua tahap, 1.)Pra-Penelitian, 
2.)Penelitian.Pra-penelitian dilakukan pada tanggal 12 April 2018.Pra penelitian 
dilakukan untuk mengetahui data terbaru mengenai tempat dan subyek penelitian. 
Pra-penelitian dilakukan dengan cara melakukan wawancara dan dokumentasi 
dengan asisten HRD PT. Telkom. Setelah melakukan pra-penelitian selanjutnya 
pada tanggal 25 Juli 2018 dilakukan penelitian murni.Penelitian murni ini 
dilakukan dengan menyebarkan skala Adversity Respone Profile kepada karyawan 
 PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung.Terdapat dua data yang hendak 
diperoleh pada penelitian ini, yaitu data adversity quotientdan data kinerja 
karyawan. 
Terdapat duacara untuk menyebarkan skala pada penelitian ini.Pertama, 
Peneliti meminta bantuan kepada kepala bagian SDM PT. Telkom Unit Kedaton 
Bandar Lampung untuk membagikan skala kepada karyawannya. Karena subyek 
penelitian dirasa masih kurang, maka peneliti melakukan cara kedua, yaitu 
membagikan skala penelitian kepada karyawan PT. Telkom diwaktu istirahat dan 
waktu senggang. Setiap subjek diberi satu jenis skala, yaitu skala Adversity 
Respone Profile.Skala diberikan kepada 41 karyawan PT. Telkom Indonesia yang 
sebelumnya telah ditetapkan kriterianya oleh peneliti. 
3. Skoring 
Setelah data terkumpul, selanjutnya peneliti melakukan skoring untuk 
analisis data. Pembagian skor untuk skala ARP bergerak antara angka satu sampai 
dengan lima. Pada skala yang disebar terdapat dua jenis jenis aitem, yaitu 
favorabel dan unfavorable. Skor tertinggi pada skala ARP adalah lima dan skor 
terendah adalah satu. Kemudian skor yang diperoleh dari subyek dijumlahkan dan 
jumlah skor yang diperoleh dari masing-masing subyek akan dilakukan analisis. 
Kemudian untuk data kinerja karyawan, peneliti langsung mendapatkan 
data dari arsip penilaian kinerja yang dilakukan oleh PT. Telkom Indonesia Witel 
lampung.Data skor kinerja yang diperoleh kemudian disinkronkan antara nama-
nama subyek yang telah mengisi skala ARP dengan penilaian yang diperoleh dari 
PT. Telkom Indonesia Witel lampung sehingga data yang diperoleh tepat. 
  
C. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Data Penelitian 
Data skor adversity quotientdiperoleh melalui penyebaran skala sedangkan 
kinerja karyawan diperoleh melalui dokumentasi di PT. Telkom Indonesia Witel 
Lampung yang kemudian memperoleh hasil yang dapat dilihat pada tabel 4.6. 
Tabel 4.6 
Deskripsi Data Penelitian 















Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa jumlah subyek penelitian adalah 
41 karyawan dengan skor adversity quotientterendah adalah 151 dan adversity 
quotienttertinggi adalah 277.Kemudian skor kinerja terendah adalah 72 dan skor 
tertinggi adalah 79.Hasil perhitungan statistik dapat dilihat pada lampiran II 
halaman 72 dan lampiran III halaman 77. 
2. Uji Asumsi 
Penelitian ini merupakan penelitian korelasional, maka perlu dilakukan uji 
normalitas dan lineritas. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas sangat penting untuk kepentingan penarikan kesimpulan 
(Winarsunu, 2015). Analisis uji normalitas akan menggunakan 
analisiskolmogorov-smirnov dibantu dengan software SPSSV.21 for windows. 
 Apabila didapatkan nilai signifikansiP>0,05 maka distribusi variabel tersebut 
normal. Namun apabila P<0,05 maka distribusi variabel tidak normal (Winarsunu, 
2015). 
Berdasarkan hasil perhitungan, maka didapatkan nilai koefisien 
kolmogorov-sminornovvariableadversity quotient adalah sebesar 1.185 dan nilai 
koefisien kolmogorov-sminornov variabel kinerja karyawan sebesar 1.058.Hasil 
ini menunjukan bahwa data adversity quotientdan kinerja karyawan masuk 
kedalam kategori distribusi normal. Hal ini karena kedua variabel memiliki hasil 
signifkansi lebih dari 0,05 (P>0,05). Hasil perhitungan statistik uji normalitas 
dapat dilihat pada lampiran V halaman 80 dan Ringkasan hasil uji normalitas 
dapat dilihat pada tabel 4.7. 
Tabel 4.7 
Ringkasan Hasil Uji Normalitas 
 














b. Uji linieritas 
Uji linieritas diperlukan untuk menguji apakah variableadversity quotient 
memiliki hubungan yang linier dengan kinerja karyawan ataupun memiliki 
memiliki hubungan yang mengikuti garis lurus.Hubungan yang memiliki garis 
lurus artinya persamaan regresi dapat digunakan untuk melakukan prediksi, 
 sedangkan jika berbentuk non-linier maka lebih sesuai untuk dilakukan eksplansi 
(Winarsunu,2015). 
Teknik yang digunakan untuk uji linieritas ini adalah test for linierity yang 
dibantu dengan software SPSS V.21 for windows. Hubungan dapat dikatakan 
linier apabila memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (P>0,05). Begitupun 
sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (P<0,05) maka 
hubungan kedua variabel tersebut tidak linier. 
Berdasarkan hasil perhitungan uji linieritas antara variableadversity 
quotient dengan kinerja karyawan, maka diperoleh nilai signifkansideviation from 
linierity sebesar 0,120. Hasil ini menunjukan bahwa hubungan antara 
variableadversity quotient dengan kinerja karyawan adalah linier, karena 
P>0,05.Hasil perhitungan statistik uji linieritas dapat dilihat pada lampiran V 
halaman 80 dan ringkasan hasil uji linieritas dapat dilihat pada tabel 4.8. 
Tabel 4.8 
Ringkasan Hasil Uji Linieritas 















3. Uji hipotesis 
Berdasarkan tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat apakah ada 
hubungan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan. Maka data yang 
sudah diperoleh akan dianalisis memggunkan teknik korelasi product moment 
dengan bantuan software SPSS V.21for windows. Apabila angka koefisien 
 korelasi yang diperoleh diatas 0,5 itu menunjukan korelasi yang kuat, namun 
apabila nilai koefisien korelasi dibawah 0,5 itu menunjukan korelasi yang lemah. 
Berdasarkan hasil uji korelasi variableadversity quotient dengan kinerja 
karyawan, maka diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,784 dan nilai 
signifikansi sebesar0,000 dimana P<0,05. Hasil ini menunjukan bahwa terdapat 
korelasi yang positif antara adversity quotient dengan kinerja karyawan, 
dikarenakan nilai signifikannya lebih kecil dari 0,05 (P<0,05). Artinya semakin 
tinggi adversity quotientseseorang maka kinerja yang dimilikinya juga akan 
semakin baik, begitupula sebaliknya, apabila adversity quotientseseorang rendah 
maka semakin rendah pula kinerja yang dimilikinya. Hasil perhitungan statistik 
uji hipotesis dapat dilihat pada lampiran VI  halaman 81dan ringkasan hasil uji 
hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.9. 
Tabel 4.9 
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 
Variabel Koefisien 
Korelasi 













4. Sumbangan Efektifitas 
Selanjutnya peneliti tertarik untuk mengetahui besaran sumbangan 
efektivitasyang diberikan dari variableadversity quotient terhadap kinerja 
karyawan.Maka dari itu peneliti menghitung r untuk melihat sumbangan 
efektifitasnya.Rdapat diperoleh secara langsung dengan mengkuadratkan korelasi 
antara variabel bebas dan variabel tergantung (Santoso,2010). 
 Nilai product moment correlation antara variable adversity quotient 
dengan kinerja karyawan adalah 0,784 lalu dikuadratkan menjadi 0,615 atau 
61,5%. Hal ini menunjukan bahwa variable adversity quotient memberikan 
sumbangan efektivitas sebesar 61,5% pada variabel kinerja karyawan. 
 
5. Kategorisasi 
Langkah selanjutnya yaitu mengkategorisasikan individu dalam 
kelompok-kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut suatu kontinum 
berdasarkan atribut yang telah diukur.Pada penelitian ini kategorisasi dilakukan 
kepada kedua variabel, yaitu adversity quotient dan kinerja karyawan.Kategorisasi 
akan dilakukan sebanyak tiga jenjang, yaitu rendah, sedang, dan tinggi. Azwar 
(2012) Adapun rumus untuk melakukan kategorisasi dapat dilihat pada tabel 4.10 
 Tabel 4.10  










SD= Standard Deviasi 
 Setelah rumus diketahui, maka selanjutnya peneliti mengkategorikan data 
yang sudah diperoleh terkait dua variabel penelitian, kemudian hasil perhitungan 
kategorisasi variabel adversity quotient dapat dilihat pada tabel 4.11, sedangkan 




Kategorisasi Nilai Variabel Adversity Quotient 
Kategori Hasil Frekuensi Persentase 
Rendah X<164 2 5% 
Sedang 164<X<205 36 88% 
Tinggi 205<X 3 7% 
Total  41 100% 
 Berdasarkan tabel diatas, maka diketahui bahwa karyawan yang memiliki 
kategori adversity quotienttinggi adalah sebanyak 3 orang (7,318), kategori 
adversity quotientsedang adalah sebanyak 36 orang (87,804%), kategori adversity 
quotientrendah sebanyak 2 orang (4,878%). 
Tabel 4.12 
Kategorisasi Nilai Variabel Kinerja Karyawan 
Kategori Hasil Frekuensi Persentase 
Rendah X<73 3 7% 
Sedang 73<X<77 32 78% 
Tinggi 77<X 6 15% 
Total  41 100% 
Berdasarkan tabel diatas, maka diketahui bahwa karyawan yang memiliki 
kategori kinerja tinggi adalah sebanyak 6 orang (14,635%), kategori kinerja 
sedang adalah sebanyak 32 orang (78,048%), kategori adversity quotientrendah 
sebanyak 3 orang (7,317%).  
 
D. Pembahsan 
Karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung setelah 
dilakukan uji hipotesis, maka dapat diketahui bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan PT. Telkom 
 Indonesia Cabang Bandar Lampung. Jadi, semakin tinggi adversity 
quotientseseorang maka kinerjanya akan semakin tinggi, begitupun sebaliknya, 
semakin rendah adversity quotientseseorang, maka semakin rendah kinerjanya.Hal 
ini sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Laura & Sunjoyo (2009) 
dan Hardwintasari (2017) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil uji product momentcorrelationyang dilakukan dengan 
bantuan software SPSS V.21 for windows, hasil yang didapatkan adalah bahwa 
variabel adversity quotient dan kinerja karyawan memperoleh nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,784 dan nilai signifikansi 5% (P=0,000 atau P<0,05).Hasil 
tersebut berarti bahwa hipotesis diterima yaitu terdapat hubungan yang signifikan 
antara adversity quotient dengankinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang 
Bandar Lampung. 
Kinerja karyawan sangat berpengaruh terhadap kemajuan sebuah 
perusahaan ataupun industri organisasi.Jika kinerja karyawannya baik maka 
kinerja yang dimiliki perusahaan tersebut juga baik, namun apabila kinerja yang 
dimiliki rendah, maka kinerja yang dimiliki perusahaan jugaakan rendah. 
Stoltz (2004) menjelaskan bahwa terdapat cara untuk mengembangkan 
adversity quotientseseorang yaitu dengan melakukan LEAD (Listen, Explore, 
Analyse, Do).Selain itu, jika PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung 
ingin meningkatkan adversity quotientkaryawannya maka perlu dilakukan 44 cara 
untuk memupuk budayadan perilakuadversity quotient tinggi di perusahaan 
(Stoltz, 2004). 44 cara tersebut dikelompokan menjadi lima kategori, yaitu: 
 1. Tujuan mengapa kita disini. 
2. Memperkuat nilai-nilai yang berkaitan dengan adversity quotient. 
3. Menciptkan lingkungan yang memiliki iklim dan perilaku adversity 
quotienttinggi. 
4. Menemukan dan mengembangkan paraclimbers (pendaki). 
5. Memperkuat makna adversity quotient, dan membimbing kearah 
adversity quotientyang tinggi  
Karyawan yang memiliki adversity quotient tinggi maka akan mampu 
untuk mengatasi kesulitan dan mampu bertahan hidup (Sulaiman, 2006), 
mengatasi kesengsaraan (Stoltz, 2004), aktif memecahkan masalah (Emmy 
Werner dalam Titus Ng, 2013). 
Berdasarkan pada hasil penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan 
skala ARP kepada karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung, 
maka diketahui bahwa karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung 
memiliki kategori adversity quotientyang tinggi adalah sebanyak tiga orang(7%) 
kategori adversity quotientsedang sebanyak 36 orang(87%) sedangkan adversity 
quotientrendah adalah sebanyak dua orang(5%). 
Hasil ini menunjukan bahwa tingkat adversity quotientpada karyawan PT. 
Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung berada pada kategori sedang yang 
diwakili dengan taraf sebesar 87%.Menurut Stoltz (2004) bahwa seseorang 
dengan kategori adversity quotientsedang tergolong lumayan baik dalam 
menempuh lika-liku kehidupan, akan tetapi seseorang dengan adversity 
quotientsedang akan mengalami kemunduran-kemunduran yang lebih besar, atau 
 mungkin menjadi kecil hati dengan menumpuknya beban dan tantangan tantangan 
hidup. 
Adversity quotientbukanlah hanya sekedar dikategorikan sebagai tinggi, 
sedang, atau rendah, akan tetapi adversity quotientadalah mengenai jumlah yang 
kita miliki.Semakin besar skor yang kita terima, maka semakin kita bisa 
merasakan manfaat adversity quotientyang tinggi.Adversity quotientbukanlah 
masalah hitam atau putih, iya atau tidak, sukses atau gagal.Adversity 
quotientmerupakan derajat (Stoltz, 2004). 
Kemudian sebanyak 7% berada pada ketegori adversity 
quotienttinggi.Seseorang pada kategori ini mempunyai kemampuan untuk 
menghadapi kesulitan yang berat dan terus bergerak maju ke atas dalam 
hidupnya.Sedangkan sebanyak 5% berada pada kategori rendah, yang berarti 
bahwa seseorang dengan kategori bawah kurang memanfaatkan potensi yang 
dimiliki. Seseorang ini akan kesusahan dalam merespon kesulitan sehingga sulit 
bagi mereka untuk berkembang. 
Seseorang yang memiliki adversity quotientrendah ataupun sedang bisa 
meningkatkan derajat adversity quotient, yaitu dengan melakukan empat langkah 
yang disebut dengan LEAD (Stoltz,2004). LEAD merupakan singkatan dari 
Listen, Explore, Analyse, Do. 
Listen, adalah seseorang harus mendengarkan respon terhadap kesulitan, 
Explore berarti bahwaseseorang harus mengeksplore asal usul hambatan ataupun 
kesulitan itu muncul, Analyse berarti bahwa seseorang harus menganalisis 
 kesulitan yang datang, dan yang terakhir adalah Do yangberarti bahwa seseorang 
harus melakukan tindakan untuk mengatasi kesulitan yang dihadapi. 
 Selanjutnya berdasarkan hasil penelitian dokumentasi yang dilakukan pada 
karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung, maka  diketahui 
bahwa karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung memiliki tiga 
kategori, yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Kategori tinggi adalah sebanyak enam 
orang (15%), kategori sedang sebanyak 32 orang (78%), kategori rendah sebanyak 
tiga orang (7%). 
Hasil ini menunjukan bahwa tingkat kategori kinerja karyawan PT. Telkom 
Indonesia Cabang Bandar Lampung berada pada kategori sedang dengan 
keterwakilan sebanyak 78%. 
Subyek pada penelitian ini memiliki tingkat kinerja yang sedang. 
Mangkunegara (2002) menyatakan bahwa seseorang yang memiliki kinerja yang 
tinggi memiliki karakteristik pribadi, antara lain: memiliki tanggung jawab yang 
tinggi, berani menanggung resiko yang dihadapi, memiliki tujuan yang realistis, 
memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk mewujudkan 
tujuannya, memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja 
yang dilakukannya, mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang 
terprogram. 
Kemudian sebanyak 7% karyawan memiliki kinerja yang rendah. Seseorang 
yang memiliki kinerja yang rendah adalah seseorang yang belum bisa untuk 
mencapai standarisasi dan target kerja yang telah ditentukan sebelumnya. 
Seseorang yang memiliki kinerja rendah biasanya mereka merasa bahwa 
 pekerjaannya adalah suatu hal yang menjenuhkan, seseorang ini memiliki 
motivasi yang rendah di dalam pekerjaanya. Hal lain yang menyebabkan 
seseorang memiliki kinerja yang buruk. Hal lainnya adalah kemampuan yang 
dimiliki oleh karyawan tidak sesuai dengan posisi yang saat ini dia jabat atau 
dengan kata lain kurangnya penerapan right man on the right place, dengan kata 
lain, ketika karyawan memiliki kinerja yang buruk atau rendah, hal ini 
dikarenakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tidak berjalan dengan 
baik. 
Selanjutnya adalah karyawan sebanyak 15% memiliki kinerja yang 
tinggi.Kinerja adalah suatu target atau sasasaran kriteria yang telah ditentukan dan 
disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005).Artinya karyawan yang 
memilikikinerja tinggi ini telah mampu menjalankan atau melampaui target atau 
standard pekerjaan yang dibuat oleh perusahaan. 
 
  




Setelah dilakukan penelitian di PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung mengenai hubungan antara adversity quotient dengan kinerja karyawan, 
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara adversity quotient 
dengan kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung 
dengan taraf signifikansi sebesar5% (P=0,000 atau P<0,05) dan koefisien 
korelasi sebesar 0,784. Kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia 
Cabang Bandar Lampung sebesar 61,5% dipengaruhi oleh adversity 
quotient sedangkan 39,5% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
diteliti pada penelitian ini. 
2. Adversity quotientpada karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar 
Lampung berdasarkan hasil rata-rata perhitungan persentase hasil 
pencapaian berada pada kategori sedang (88%) dengan keterwakilan 
frekuensi sebanyak 36 orang. Sedangkan karyawan yang berada pada 
kategori tinggi sebesar 5% atau sebanyak dua orang dan berada pada 
kategori rendah sebsesar 7% atau sebanyak tiga orang. 
3. Kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung 
berdasarkan hasil rata-rata perhitungan persentase hasil pencapaian berada 
pada kategori sedang (78%) dengan keterwakilan sampel penelitian 
sebanyak 32 orang. Sedangkan sebanyak 7% atau tiga orang berada pada 




Berdasarkan kesimpulan di atas, terdapat beberapan saran yang dapat 
diberikan, antara lain : 
1. Bagi Subyek Penelitian 
Bagi para karyawan PT. Telkom Indonesia Cabang Bandar Lampung agar 
dapat meningkatkan adversity quotientyang dimiliki dengan cara listen, eksplore, 
analyse,dan do supaya lebih mampu bertahan ketika dihadapkan dengan 
hambatan-hambatan di lingkungan kerja ataupun di lingkungan lainnya dan dapat 
mengubah hambatan tersebut menjadi peluang untuk terus maju. 
2. Bagi Perusahaan 
Bagi perusahaan agar memperhatikan adversity quotientkaryawannya dan 
dapat menciptakan lingkungan kerja yang dapat membangun adversity 
quotientmenjadi lebih baik.Ketika lingkungan kerja mendukung karyawannya 
untuk mengembangkan adversity quotient, maka semakin terlatih pula 





3. Bagi peneliti selanjutnya 
 Bagi peneliti yang tertarik untuk meneliti dan mengkaji kembali mengenai 
kinerja karyawan diharapkan dapat mempertimbangkan faktor lain yang 
mempengaruhi selain adversity quotient. Faktor lain yang mempengaruhi adalah 
gaya kepemimpinan, motivasi, dukungan manajemen, kompensasi, dan 
lingkungan kerja. Selain itu tingkat populasi juga sangat penting untuk dilakukan 
lebih luas agar dapat meningkatkan derajat kualitas penelitian saat melakukan 
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